




A. Penelitian Terdahulu 
Untuk mendukung penelitian ini maka peneliti menyajikan data 
pendukung dari hasil penelitian terdahulu. Berikut adalah tabel dari masing-
masing penelitian terdahulu:  
Tabel 2.1 
Penelitian terdahulu 
1. Peneliti Luhgianto / 2006 
 Judul 
penelitian 
Pengaruh Motivasi Dan Kemampuan Terhadap Kinerja 
studi PT. Gelora Fajar Farma 
Variabel Kemampuan, motivasi kerja, kinerja  
Alat analisis  Rentang Skala, Asumsi klasi dan Regresi linear berganda 
Hasil 
penelitian 
Variabel kamampuan dan variabel motivasi bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
pengaruh yang lebih besar adalah variabel kemampuan  
2. Peneliti Sulastri / 2015 
Judul 
penelitian 
Pengaruh kemampuan dan motivasi kerja terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT. PLN Malang 
Variabel Kemampuan, motivasi, kepuasan kerja, kinerja  
Alat analisis Analisis jalur 
Hasil 
penelitian 
Kemampuan,motivasi keja dan kepuasan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.Motivasi dan 
kemampuan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, 






Lanjutan tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
3. Peneliti Abid/2017 
Judul 
penelitian 
Pengaruh kemampuan kerja dan motivasi kerja terhadap 
kinerja bagian produksi UKM Bordir Bangil  
Variabel Kemampuan kerja, motivasi kerja, kinerja 
Alat Analisis Regresi linear berganda 
Hasil 
penelitian 
Kemampuan kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja.  Motivasi memiliki pengaruh 
yang tinggi terhadap kinerja bagian produksi UKM Bordir 
Bangil 
 
Berdasarkan tabel 1.3 hasil penelitian terdahulu yang sudah disebutkan, 
diperoleh perbedaaan dan persamaan antara penelitian yang dilakukan saat ini dan 
penelitian terdahulu:  
1. Perbedaan penelitian 
a. Penelitian Sulastri (2015) menggunakan varibel terikat kepuasan kerja 
dan kinerja sedangkan peneliti hanya menggunakan variabel kinerja. 
Alat analisis menggunakan analisis jalur dan teori yang digunakan 
variabel kinerja adalah teori Rivai, sedangkan peneliti menggunakan 
teori Mangkunegara. Objek yang diteliti pada PT.PLN, sedangkan 
peneliti pada Usaha dagang.  
b. Penelitian Luhgianto (2006) menggunakan teori motivasi Maslow  dan 
Abid (2017) mengunakan teori motivasi Mc.Cllend sedangkan peneliti 






2. Persamaan penelitian 
a. Persamaan peneliti Luhgianto (2006)  dan Abid (2017) dengan peneliti 
sama-sama meneliti tentang pengaruh kemampuan kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja. 
b. Alat analisis Luhgianto (2006) dan Abid (2017) memiliki kesamaan 
dengan peneliti yaitu menggunakan regresi linear berganda. 
 
B. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia  adalah sesuatu yang 
dicapai atau prestasi yang diperlihatkan. Menurut Rivai (2005) Kinerja pada 
hakikatnya merupakan prestasi yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan standard dan kriteria yang 
ditetapkan oleh pekerjaan itu. Menurut Robbins (2001), kinerja merupakan 
suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria 
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. 
Menurut Mangkunegara (2007:67) kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil 





periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya.  
Kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik 
seperti material maupun non fisik atau non material. Peningkatan kinerja 
karyawan adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari 
sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksankan dalam kurun 
waktu tertentu (Simanjuntak,2005). 
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada tiga 
indikator menurut (Robbins,2006) yaitu: 
1) Kualitas diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 
kemampuan karyawan 
2) Kuantitas adalah jumlah pekerjaan yang dihasilkan secara individu 
maupun sekelompok karyawan sesuai dengan standar bekerja serta 
terpenuhinya target di unit kerja. 
3) Ketepatan Waktu Tingkat aktivitas diselesaikan padaawal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 








1.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) (Mangkunegara, 2007). 
Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis yang merumuskan bahwa : 
 Human performance = Ability + Motivation 
 Motivation   = Attitude + Situation 
 Ability   = Knowledge + Skill 
a. Faktor kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 
(Mangkunegara, 2007:67). 
b. Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam menghadapi 
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. (Mangkunegara, 
2007:67). 
Menurut Gibson dalam kutipan Saragih (2009) menyatakan bahwa ada 
tiga fak tor yang mempengaruhi kinerja seseorang antara lain: 
1) Faktor individu 
Faktor individu meliputi: kemampuan, keterampilan, latar belakang 





2) Faktor psikologis 
Faktor psikologis meliputi : persepsi, peran, sikap, kepribadian, 
motivasi , lingkungan kerja, komitmen dan kepuasan kerja 
3) Faktor Organisasi 
Faktor organisasi meliputi stuktur organisasi ,desain pekerjaan, 
kepemimpinan, dan sistem penghargaan (reward system) .Kinerja 
seorang karyawan yang baik apabila : 
a).Mempunyai keahlian yang tinggi 
b).Kesediaan untuk bekerja 
c).Lingkungan kerja yang mendukung. 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) menurut Mangkunegara (2007:67) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Kriteria yang sering dinilai selama proses penilaian 
kinerja adalah kuantitas dan kualitas. 
2.1 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 
Bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai manfaat antara 
laian evaluasi antar individu dalam organisasi, pengembangan dari diri setiap 
individu, pemeliharaan system dan dokumentasi (Belarmino:2013) 





Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 
organisasi untuk menentukan hak bagi setiap individu dalam 
organisasi. 
2) Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan 
karyawan yang memiliki kinerja rendah yang membutuhkan 
pengembangan baik melalui pendidikan formal maupun pelatihan. 
3) Pemeliharaan sistem  
Berbagai sistem yang ada dalam organisasi memiliki sub sistem yang 
saling berkaitan antara satu sub sistem dengan sub sistem lainnya oleh 
karena itu perlu dipelihara dengan baik. 
4) Dokumentasi 
Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut 
dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang. Hal ini 
berkaitan dengan pengambilan keputusan. 
2.  Kemampuan  
Menurut Robbins (2008:57) kemampuan adalah suatu kapasitas 
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Salah satu 
faktor yang sangat penting dan berpengaruh terhadap keberhasilan karyawan 
di dalam melaksanakan suatu pekerjaan adalah kemampuan kerja. 





berbuat sehingga memungkinkan seseorang untuk dpat melakukan pekerjaan 
ataupun tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut. 
Menurut Thoha (2007) kemampuan merupakan salah satu unsur 
dalam kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang 
dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman. Menurut 
teori Blanchard dan Hersey dalam kutipan Kristiani et al, (2013) 
Kemampuan kerja merupakan suatu keadaan yang ada pada diri pekerja yang 
secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil guna dalam bekerja 
sesuai bidang pekerjaannya. 
Menurut Davis yang dikutip Mangkunegara (2007), faktor-faktor 
yang mempengaruhi kemampuan adalah faktor pengetahuan (kownledge) dan 
faktor keterampilan (skill). 
1) Pengetahuan (kownledge) yaitu Informasi yang telah diproses dan 
diorganisasikan untuk memperoleh pemahaman, pembelajaran dan 
pengalaman yang terakumulasi sehingga bisa diaplikasikan ke dalam 
pekerjaan pegawai itu sendiri. 
2) Keterampilan (skill) adalah kemampuan pegawai untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan efektif dan efisien secara teknik pelaksanaan kerja 
tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi. 
Penilaian kemampuan kerja amat penting bagi suatu organisasi. 
Dengan penilaian kemampuan tersebut suatu organisasi dapat melihat sampai 





Penilaian terhadap kemampuan dapat memotivasi karyawan agar terdorong 
untuk bekerja lebih baik. Oleh karena itu diperlukan penilaian prestasi yang 
tepat dan konsisten. 
Penilaian kemampuan merupakan sebuah proses formal untuk 
melakukan peninjauan ulang dan evaluasi prestasi kerja seseorang secara 
periodik. Proses penilaian kemampuan ini ditujukan untuk memahami 
prestasi kerja seseorang, dimana kegiatan ini terdiri dari identifikasi, 
observasi, pengukuran dan pengembangan hasil kerja karyawan dalam 
sebuah organisasi (Panggabean:2002). Tahapan pada proses penilaian 
meliputi : 
1) Identifikasi 
Identifikasi merupakan tahap awal dari proses yang terdiri atas 
penentuan unsur-unsur yang akan diamati. Kegiatan ini diawali 
dengan melakukan analisis pekerjaan agar dapat mengenali unsur-
unsur yang akan dinilai dan dapat mengembangkan skala penilaian. 
Apa yang dinilai adalah yang berkaitan dengan pekerjaan, bukan yang 
tidak berkaitan dengan pekerjaan. 
2) Observasi 
Observasi dilakukan dengan melakukan pengamatan secara seksama 
dan periodik. Semua unsur yang dinilai harus diamati secara seksama 





jarang dilakukan dan tidak berkaitan dengan prestasi kerja akan 
menghasilkan hasil penilaian sesaat dan tidak akurat. 
3) Pengukuran 
Dalam pengukuran, para penilai akan memberikan penilaian terhadap 
tingkat kemampuan karyawan yang didasarkan pada hasil pengamatan 
pada tahap observasi. 
4) Pengembangan 
Pihak penilai selain memberikan penilaian terhadap kemampuan kerja 
karyawan juga melakukan pengembangan apabila ternyata terdapat 
perbedaan antara yang diharapkan oleh pimpinan dengan hasil kerja 
karyawan.  
3. Motivasi Kerja 
Robbins (2008:223) mendefinisikan motivasi merupakan kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa 
kebutuhan individual. Motivasi kerja adalah suatu perangsang keinginan dan 
daya gerak yang menyebabkan seseorang bersemangat dalam bekerja karena 
terpenuhi kebutuhannya.  
Motivasi adalah proses yang berperan pada intensitas, arah dan 
lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran (Robbins 
dan Judge, 2008). Menurut Parinussa (2011) bahwa motivasi diartikan suatu 





organisasinya. Mereka yang bersikap positif terhadap situasi kerjanya akan 
menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap 
negatif terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang 
rendah.  
Selanjutnya Luhgiatno (2006) berpendapat motivasi seseorang 
menunjukan arah tertentu kepadanya dalam mengambil langkah-langkah 
yang perlu untuk mengartikannya sampai pada tujuan. Dengan demikian 
motivasi kerja berarti dorongan atau kehendak seseorang untuk 
melaksanakan tindakan atau kegiatan dalam lingkup tugas-tugas yang 
merupakan pekerjaan atau jabatan di lingkungan sebuah organisasi. 
3.1 Teori-teori Motivasi  
1) Teori Kepuasan atau teori Isi (Content Theory) 
Teori kepuasan merupakan teori yang menjelaskan tentang apa  
motivasi itu dan faktor-faktor yang menyebabkan karyawan berperilaku. 
Teori ini berusaha menjawab pertanyaan kebutuhan apa saja yang dipunyai 
seseorang dan yang perlu dipuaskan dan apa saja yang mendorong seseorang 
untuk memperlihatkan perilaku tertentu. 
Penganut teori kepuasan ini cukup banyak, diantaranya adalah : 
a. Teori Hirarki Kebutuhan dari Abraham Maslow 
Hal ini yang menjadi dasar bagi Maslow dengan mengemukakan teori 





pegawai. Maslow mengemukan bahwa manusia termotivasi untuk 
memenuhi kebutuhan yang ada didalam hidupnya, diantaranya :  
a) Kebutuhan fisiologi yaitu, pakaian, perumahan, makanan, seks 
(disebut kebutuhan paling dasar).  
b) Kebutuhan keamanan, keselamatan, perlindungan, jaminan pensiun, 
asuransi kecelakaan, dan asuransi kesehatan.  
c) Kebutuhan sosial, kasih sayang, rasa memiliki, diterima dengan 
baik, persahabatan.  
d) Kebutuhan penghargaan, status, titel, simbol-simbol, promosi.  
e) Kebutuhan aktualisasi diri, menggunakan kemampuan, skill, dan 
potensi.  
Pada dasarnya manusia tidak pernah puas pada tingkat kebutuhan 
manapun, tetapi untuk memunculkan kebutuhan yang lebih tinggi perlu 
memenuhi tingkat kebutuhan yang lebih rendah terlebih dahulu. Dalam usaha 
untuk memenuhi segala kebutuhannya tersebut seseorang akan berperilaku 
yang dipengaruhi atau ditentukan oleh pemenuhan kebutuhannya 
(Mangkunegara, 2007).  
 
 
b. Teori Dua Faktor (Frederick Herzberg) 
Dalam teori Frederick Herzberg (Handoko, 2001) menyebutkan 





intrinsik yaitu motivasi atau dorongan yang timbul dari dalam diri individu 
sendiri tanpa ada paksaan dari orang lain, melainkan atas dasar kemauan 
sendiri (Iriani, 2010). Berikut ini adalah pandangan mengenai motivasi dalam 
Robbins (2001) : 
1) Faktor yang mendorong kepada kepuasan dalam pekerjaan adalah 
berbagai kebutuhan yang terdapat dalam seseorang yang menuntut untuk 
terpenuhi sehingga jika terpenuhi akan mendorong tercapainya kepuasan 
seseorang dalam pekerjaannya. Faktor-faktor kepuasan meliputi :  
a) Prestasi yaitu melakukan suatu pekerjaan dengan 
menggerakkan yang bersangkutan untuk melakukan tugas-
tugas berikutnya. 
b) Pengakuan orang lain yaitu pengakuan dari rekan kerja 
terhadap keberadaan pegawai sebagai personil yang secara 
bersama-sama danmerupakan bagian dari sistem dalam 
pelaksanaan peningkatan sumber daya manusia organisasi. 
c) Tanggung jawab yaitu tuntutan dalam diri pegawai sebagai 
yang ditempatkan dalam unit kerja untuk melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan tugasnya. 
d) Pekerjaan itu sendiri yaitu faktor motivasi bagi pegawai untuk 
berforma tinggi. Pekerjaan atau tugas yang memberikan 
perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik dan 





2) Faktor yang mendorong kepada ketidakpuasan dalam pekerjaan adalah 
kebutuhan yang terdapat dalam seseorang akan kondisi dari lingkungan 
pekerjaannya, yang jika kebutuhan akan kondisi lingkungan yang 
diinginkan tidak terpenuhi, maka dirinya akan mengalami ketidakpuasan 
dalam pekerjaannya. Menurut teori Herzberg faktor-faktor yang 
berhubungan dengan ketidakpuasan bekerja adalah:  
a) Kondisi kerja yaitu suatu kondisi yang aman dan nyaman 
dengan didukung oleh peralatan yang memadai karyawan akan 
merasa betah dalam bekerja sehari-hari.  
b) Hubungan kerja yaitu suatu pekerjaan untuk dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan baik, perlu didukung oleh 
suasana atau hubungan kerja yang harmonis antara sesama 
pegawai maupun atasan.  
c) Gaji merupakan bentuk pembalasan jasa terhadap pekerjaan 
yang dilaksanakan oleh tenaga kerja dalam meningkatkan 
produktivitas. 
d) Status yaitu posisi atau peringkat yang ditentukan secara sosial 
yang diberikan kepada kelompok atau anggota kelompok dari 
orang lain Status pekerja mempengaruhi motivasinya dalam 
bekerja. 
 





Teori motivasi yang menyatakan bahwa kebutuhan ditingkat tinggi 
dikecewakan,  kebutuhan ditingkat rendah walaupun sudah terpenuhi akan 
muncul kembali. konsep dari Alderfer bahwa kebutuhan dapat 
dikelompokkan menjadi 3 bagian: 
a) Existence Needs (Kebutuhan Eksistensi) kebutuhan ini merupakan 
subtansi material seperti keinginan untuk memperoleh makanan ,uang 
dan air,kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan fisiologis (rasa 
lapar, haus, tidur) dan kebutuhan rasa aman. 
b) Related Needs (Kebutuhan untuk menjalin hubungan) kebutuhan ini 
berkaitan dengan kebutuhan social yang terpuaskan dengan adanyan 
hubungan interpersonal. 
c) Growth Needs (Kebutuhan untuk berkembang) kebutuhan ini 
berkaitan dengan keinginan untuk mengembangkan diri atau 
aktualisasi diri.  
 
d. Teori Motivasi menurut Douglas Mc. Gregar  
Hasil pemikiran Mc. Gregar dari Siagian (2002) dituangkannya dalam 
karya tulis dengan judul The Human Side of Enterprise. Kesimpulan yang 
menonjol dalam karya Mc. Gregar ialah pendapatnya yang menyatakan 
bahwa para manajer menggolongkan para bawahannya pada dua kategori 
berdasarkan asumsi tertentu. Asumsi pertama ialah bahwa para bawahan 





dan harus dipaksa untuk menghasilkan sesuatu. Para bawahan yang berciri 
seperti itu dikategorikan sebagai “manusia X” sebaliknya dalam organisasi 
terdapat pola para karyawan yang senang bekerja, kreatif, menyenangi 
tanggungjawab dan mampu mengendalikan diri, mereka dikategorikan 
sebagai “Manusia Y”. 
 
e. Teori motivasi McClelland 
Teori motivasi berprestasi McClelland dalam Robbins (2008) 
mengemukakan bahwa manusia pada hakikatnya mempunyai kemampuan 
untuk berprestasi diatas kemampuan orang lain. Penghargaan merupakan 
salah satu bentuk pengakuan yang diberikan kepada karyawan yang telah 
menunjukkan loyalitas maupun pencapaian tingkat prestasi. Penghargaan 
akan berjalan efektif apabila diterapkan secara adil yang diberlakukan untuk 
semua anggota organisasi perusahaan. Motivasi berprestasi tercermin pada 
orientasinya dalam mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan untuk 
melakukan tugas-tugas berikutnya. Pencapaian prestasi dalam pekerjaan akan 
menimbulkan sikap positif, yang selalu ingin melakukan pekerjaan dengan 
penuh tantangan. Seorang yang memandang berprestasi sebagai suatu 
kebutuhan dapat mendorongnya untuk mencapai sasaran (Robbins, 2008). 
Dengan demikian motivasi yang dimaksud penelitian ini adalah teori 
Frederick Herzberg yang menyebutkan motivasi terbagi menjadi dua yaitu 






2) Teori Proses (Process Theory) 
Teori proses ini tidak memfokuskan diri pada isi kebutuhan tetapi 
pada bagaiman cara dan dengan tujuan apa setiap orang diberi motivasi. 
Dasar dari teori ini adalah adanya harapan akan memperoleh sesuatu dengan 
melakukan sesuatu. Teori proses memiliki 2 teori pendukung:  
a. Teori keadilan, didasarkan pada asumsi bahwa faktor utama dalam 
motivasi pekerjaan adalah evaluasi individu atau keadilan dari 
penghargaan yang diterima. Individu atau keadilan dari penghargaan 
yang diterima. Individu akan termotivasi kalau mereka terima dari 
upaya proporsi dan dengan usaha yang mereka pergunakan. 
b. Teori harapan, memberikan sebuah penjelasan yang relative kuat 
mengenai produktivitas karyawan, ketidakhadiran, dan perputaran 
karyawan. Tetapi, teori harapan mengasumsikan bahwa karyawan 
memiliki sedikit batasan dalam keleluasaan keputusan. Teori ini 
membuat banyak asumsi yang sama dengan yang dibuat oleh model 
rasional tentang pembuatan keputusan individual. 
 
3) Teori Penguatan (Reinforcement Theory) 
 Teori ini tidak didasarkan pada konsep kebutuhan, akan tetapi 
didasarkan pada pengalaman-pengalaman masa lampau yang pernah dialami 





bila dianggap menguntungkan, dan mendapat pelemahan bila dianggap 
mmerugikan. 
 
4. Hubungan Antar Variabel 
a) Hubungan Kemampuan dan Kinerja 
Menurut Hutajulu (2009) mengungkapkan bahwa apabila ingin 
mencapai hasil yang maksimal seorang pegawai harus bekerja dengan sarana 
dan prasarana yang ada. Jika seorang pegawai bekerja dengan setengah hati 
maka pekerjaan yang dihasilkan tidaklah semaksimal yang diharapkan. 
Artinya bahwa kemampuan seseorang bisa diukur dari tingkat keterampilan 
dan pengetahuan yang dimiliki dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. 
Dengan keterampilan yang ada maka pegawai akan berusaha meningkatkan 
kualitas dan kuantitas hasil kerjanya.  
Kemudian menurut pendapat Robbins (1996) tingkat kinerja pegawai 
akan sangat tergantung pada faktor kemampuan pegawai itu sendiri seperti 
tingkat pendidikan, pengetahuan, pengalaman dimana dengan tingkat 
kemampuan yang semakin tinggi akan mempunyai kinerja semakin tinggi 
pula. Dengan demikian tingkat pendidikan, pengetahuan dan pengalaman 
yang rendah akan berdampak negatif pada kinerja pegawai. 
Dari beberapa pendapat teori tersebut dapat disimpulkan bahwa 





semakin tinggi kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya maka 
semakin tinggi kinerja pegawai. 
b) Hubungan Motivasi Kerja dan Kinerja 
Menurut Winardi dalam Abdurrahmat (2006), motivasi dalam sebuah 
konteks organisasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada pada diri 
seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan 
oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan, yang 
dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif, 
dimana hal ini tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang 
bersangkutan. Pencapaian tujuan motivasi kerja sebagaimana diharapkan 
menghasilkan hasil kerja yang efisien, baik bagi diri individu yang 
bersangkutan maupun bagi organisasi.  
Motivasi adalah komponen yang paling penting dari kinerja 
keseluruhan karyawan dan telah membuka jendela strategis baru bagi 
organisasi. Perlu adanya pengidentifikasi hasil kinerja suatu perusahaan dari 
suatu yang paling berpengaruh terhadap kegiatan motivasi karyawan, dan 
untuk menentukan di mana situasi penghargaan intrinsik lebih 
menguntungkan dan di mana ekstrinsik lebih berguna (Siregar, 2014). 
c) Hubungan Kemampuan, Motivasi Kerja dan Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2007) menyatakan faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan dan motivasi. Menurut 





kemampuan pegawai itu sendiri, seperti tingkat pendidikan, pengetahuan, 
pengalaman, dimana dengan tingkat kemampuan yang semakin tinggi akan 
mempunyai kinerja semakin tinggi pula.  
Menurut Mathis (2006), motivasi adalah keinginan dalam diri 
seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang 
bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Motivasi yang tinggi 
dapat meningkatkan dan menumbuhkan semangat kerja karyawan dengan 
demikian akan tercapai kinerja karyawan yang tinggi sedang semakin tinggi 
kualitas lingkungan kerja seseorang akan meningkatkan motivasi kerja orang 
tersebut (Lubis, 2012). 
 
C. Kerangka Pikir 
Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya 
menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins:2008) 
Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu 
yang juga sangat mempengaruhi untuk suatu kinerja perusahaan bisa dikatakan 
telah baik serta tuntas. 
Kinerja suatu karyawan menentukan tentang kualitas dan kuantitas yang 
dihasilkan serta waktu dalam memenuhi target perusahaan. Potensi seorang 
karyawan dalam bekerja dalam industry sendal sangat dibutuhkan yang 





didukung oleh kemampuan yang memiliki indikator pengetahuan dan 
keterampilan (Mangkunegara, 2007). 
Karyawan yang mampu mencapai kinerja yang dihasilkan tidak hanya 
dipengaruhi  kemampuan karyawan saja melainkan dipengaruhi oleh motivasi 
kerja yang mana motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan diri karyawan 
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi dengan memperhatikan kebutuhan 
kebutuhan nya yaitu kebutuhan eksistensi ( berkaitan dengan kebutuhan biologis 
dan material), kebutuhan untuk menjalin hubungan dan kebutuhan pertumbuhan. 
Berdasarkan referensi penelitian terdahulu dan juga pendapat para ahli, 
maka dapat disusun sebuah kerangka pikir yang mana variabel kemampuan 
dengan indikator pengetahuan dan keterampilan, motivasi kerja menggunakan 
teori motivasi ERG Alderfer dan kinerja dengan indikator kuantitas, kualitas dan 











1. Pengetahuan (𝑋1.1) 
2. Keterampilann(𝑋1.2) 
 
Motivasi kerja (X2) 
1. Kebutuhan eksistensi 
(𝑋2.1) 
2. Kebutuhan untuk 
menjalin hubungan 
(𝑋2.2) 
3. Kebutuhan pertumbuhan 
( 𝑋2.3) 
Kinerja (Y) 
1. Kuantitas (𝑌1.1) 
2. Kualitas (𝑌2.2) 






Gambar 2.1 Hubungan kemampuan, motivasi kerja dan kinerja. 
Gambar 2.1 kerangka pikir, dapat dijelaskan bahwa ditinjau dari jenis 
hubungan variabel, maka disini terdapat hubungan yaitu suatu variabel dapat 
mempengaruhi variabel yang lain, sehingga variabel bebas adalah kemampuan 
( 1) yang terdiri dari pengetahuan dan keterampilan berhubungan dengan 
bagaimana karyawan termotivasi terhadap timbal balik perusahaan berikan 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja mereka. 
Variabel motivasi kerja ( 2) yang terdiri dari kebutuhan eksistensi, 
kebutuhan untuk menjalin hubungan dan kebutuhan pertumbuhan. Sehingga 
memberikan dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja (Y) yang 
terdiri dari kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu. 
  
D. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan teori yang dikemukakan Mangkunegara bahwa faktor- faktor 
yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan (Ability= Competence) 
dan faktor motivasi (motivation). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu 
Luhgianto (2006) dan Abid (2017) menyatakan Kemampuan dan Motivasi kerja 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, maka dapat dibuat sebuah 
hipotesis sebagai berikut : 
H1 : Diduga kemampuan dan motivasi kerja berpengaruh secara  
signifikan  terhadap kinerja karyawan UD.Anugerah kota Mojokerto. 
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Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kemampuan kerja karyawan. Kemampuan kerja berhubungan dengan 
pengetahuan dan keterampilan agar dapat menyelesaikan tugas-tugas yang sesuai 
dengan pekerjaannya. Semakin baik kemampuan karyawan maka semakin baik 
juga hasil kerja karyawan.  
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu Luhgianto (2006) menyatakan 
Kemampuan dan Motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
dengan nilai kontribusi yang tinggi adalah variabel kemampuan. Maka dapat 
dibuat hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Diduga variabel kemampuan yang paling berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan UD. Anugerah kota Mojokerto. 
